f

- J Tampereen yliopisto

Niankir Akon & Charlotta Pettersson

ALAISTEN KOKEMUKSIA ESIHENKILON
AUKTORITEETISTA
NYKYORGANISAATIOISSA

Kasvatustieteiden ja kulttuurin tiedekunta

Kandidaatintutkielma
Toukokuu 2025



TIVISTELMA

Akon Niankir & Pettersson Charlotta: Alaisten kokemuksia esihenkilon auktoriteetista
nykyorganisaatiossa.

Kandidaatintutkielma
Tampereen yliopisto
Elinikainen oppiminen ja kasvatus

Toukokuu 2025

Esihenkildiden auktoriteetti on yksi tdrked osa organisaatioiden toimivuutta mutta sen huomioiminen alaisten
nakokulmasta voi jddda usein taka-alalle. Tutkielmassa selvitettiin kolmen eri organisaation alaisten
kokemuksia esihenkildidensa auktoriteetista nykyisessa tydpaikassaan. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa,
milld tavoin esihenkilon auktoriteetti rakentui ja millaisia merkityksia alaiset liittivat siihen arjen
tydymparistossa. Nakokulmana toimivat alaisten kokemukset, mikd on uudenlainen l&dhestymistapa aiheen
tarkasteluun.

Auktoriteetin moninaisuutta I&hestyttiin monialaisesti erilaisista nakdkulmista, viitekehyksen siséltéden
teorioita johtamisesta, organisaatioista, vallasta, auktoriteetista ja esihenkildiden toiminnasta. Analyysissa
korostuu nakemys vuorovaikutussuhteista ja ammattitaidosta. Tutkimus on toteutettu laadullisella
tutkimusmenetelmalld ja aineisto on keratty kyselylomakkeen avulla. Kyselylomakkeeseen vastasi yhteensa
16 alaista ja vastaukset analysoitiin sisalldnanalyysin ja teemoittelun pohjalta. Ylateemoiksi muodostui kuusi
(6) luokkaa, jotka ovat: auktoriteetti esimerkillisena toimintana, auktoriteetti ansaitseminen asiantuntemuksella
ja persoonalla, auktoriteetti motivointi lahteend osallistumiseen ja suorittamiseen, auktoriteetti
tyoyhteisollisyyden ja jarjestyksen tukipilarina, auktoriteetti osana vastavuoroista luottamusta ja tasa-arvoa
sekd auktoriteetti viestinnan esteena.

Naiden pohjalta esihenkilon  auktoriteetti  koettin  rakentuvan, erityisesti  esimerkillisyyden,
oikeudenmukaisuuden, lasnaolon ja vastavuoroisen kunnioituksen kautta. Samalla tuloksissa nousi esiin
haasteita erityisesti, kun johdonmukaisuus ja tasapuolisuus jai vajaaksi.

Tutkimuksemme osoitti, ettd auktoriteetti ei ole pysyva tila vaan jatkuvasti muutoksessa ja suhteessa
rakentuva vuorovaikutussuhde. Tutkimuksemme korosti esihenkildiden tunnepohjaisen johtamistaitojen
merkitysta sekad ihmisléheisyyden roolia auktoriteetin hyvaksyttavyyden pohjana. Esihenkilét nahtiin suuressa
roolissa organisaation toimivuuden kannalta, niin tuloksen kuin yleisen ilmapiirin ja jarjestyksen varmistajana.
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Opinnaytteessani on kaytetty tekoalysovelluksia:
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lImoitukseni mukaan olen kayttanyt opinnaytteessani tutkielmaprosessin aikana seuraavia
tekoalysovelluksia: ChatGpt.com
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OpenAl. (2024). ChatGPT (versio GPT-4).
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Lauserakenteiden muodostaminen.
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Osiot, joissa tekoalya on kaytetty:
Lahdeluettelo ja johdanto.
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osat, joissa on hyddynnetty tekoalya, ja hyvaksyn vastuun mahdollisista eettisten ohjeiden
rikkomuksista.



SISALLYS

I [0 1 1 7 I 5
2. TEOREETTINEN VITEKEHYS......ooiciiiiiirnei s s ssss s s sssssnssns s 7
21. AUKLOIEEETE ... e e s e e 7
2.2 L@ o =T a1 = o TSRO 10
2.3. Johtaminen ja johtamisteoriat ... 12
24, Aikaisemmat tUTKIMUKSEL ........coooiiiiiii e 14
2.5. TULKIMUSKYSYIMYS ...ttt et e e e e e an e e e e s abeeeeeeanes 16
3.  TUTKIMUSMENETELMAT .......cocciiirirerers e ceseresesas s e e e e e e sasasssss e e e sesssssasasssssssnenes 17
3.1. AineistokeruumenetelMa........ ..o 17
3.2. B OISy Y S ettt 19
3.3. Analyysimenetelmana aineistolahtdinen sisallonanalyysi...........ccccceviiiiieeiiiciienen. 20
4. ANALYYSIN TULOKSET........coiisririeriisensssmsssssssssms s sss s sssssssss s s sss s sssmss snsns s sssssssnssns s 23
4.1. Auktoriteetti esimerkillisena toimintana ... 23
4.2 Auktoriteetin ansaitaan asiantuntemuksella ja persoonalla .............cccoviieiiiiiiienen. 24
4.3. Auktoriteetti motivoi osallistumaan ja suorittamaan ..............cccccie 25
4.4, Auktoriteetti tydyhteisollisyyden ja jarjestyksen tukipilarina .............ccccooiieeiiiiiiennn. 27
4.5. Auktoriteetti osana vastavuoroista luottamusta ja tasa-arvoa.............ccccceeeiiinenn. 28
4.6. Auktoriteetti viestinnan eSteeNE@ ...........oociiiiiiiiii 29
5. JOHTOPAATOKSET JA TULOSTEN TARKASTELU.......ccccetrmrerreeeccreresesasaeeeseenes 31
5.1. Tulosten tarkastelu aikaisempaan tutkimukseen nojautuen .............ccccceeiiiienens 31
5.2. Pohdintaa ja ajatuksia tulevaisuudesta.............ccooiiiiiiiii 34
7 5 1= OO 37

L = 40



1.JOHDANTO

Auktoriteetti koskee jokapaivaista elamaamme ja se voidaan tunnistaa useassa
eri yhteydessa, kuten tybelamassa, lasten kasvatuksessa, medioissa seka
yhteiskunnallisessa paatoksenteossa. Se on yleisesti ottaen nakymatonta ja
“piilossa olevaa”. Miksi joku saa valittbmasti huomiota ja kunnioitusta — hanen
sanojansa kuunnellaan ja hanen mielipiteitdan arvostetaan? Toinen taas joutuu

ponnistelemaan saadakseen edes hetkeksi muiden huomion.

Auktoriteetti ohjaa toimintaamme osaksi tiedostetusti ja osaksi tiedostamatta
kontekstista riippuen. Tyoelamassa auktoriteetti iimenee esimiehen ja alaisen
valisessa suhteessa. Ennen vanhaan auktoriteetti perustui vahvasti asemaan ja
muodolliseen valtaan, eika alaisten odotettu kyseenalaistavan esimiehen
paatoksia. Kommunikaatio oli yksipuolista ja tottelevaisuus miellettiin tarkeana
vaatimuksena. Nykypaivana auktoriteettia uskalletaan kyseenalaistaa. Taman
paivan johtaminen on lisaksi muuttunut paljon vuorovaikutteisemmaksi seka

dialogiksi johdon ja alaisten valilla.

Esihenkild on keskeinen osa organisaatioita ja hanen toimintatapansa on
vaikuttava tekija alaisen tyoskentelyyn, tyossa pysyvyyteen sekd tyossa
viihtyvyyteen. Tutkimuksemme tarkastelee alaisten kokemuksia esihenkildiden
vaikutuksesta  tyoymparistossa.  Tutkimuskysymyksemme  on:  Miten
esihenkildiden auktoriteetti iimenee alaisten kokemusten nékdkulmista?

Kiinnostuksemme tutkia tata aihetta perustuu siihen, etta auktoriteetin kasitys ja
merkitys ovat muuttuneet ajan myota. Nykypaivana auktoriteettia ei nahda
pelkastaan hierarkkisena vallankayttona, vaan se perustuu yha enemman
esihenkilon ja alaisen valiseen vuorovaikutukseen sekd& ansaittuun
luottamukseen. Tassa valossa tutkimuksemme tuo uuden ja ajankohtaisen

nakokulman auktoriteetin tutkimukseen. Tarkastelemme, miten esihenkilon



auktoriteetti muotoutuu nykypaivan tyoelamassa alaisten kokemusten kautta
seka millaiset tekijat vaikuttavat siihen, miten auktoriteetti nayttaytyy ja miten
siihen suhtaudutaan. Tutkimuksemme tavoitteena on myos tuoda organisaatioille
ja esihenkilGille tietoisuutta, miten auktoriteettia voidaan rakentaa ja mahdollisesti
yllapitdad muuttuvassa tyOymparistossa. Pyrimme selvittdmaan, mitka
ominaisuudet vaikuttavat auktoriteetin ilmenemiseen ja ovat keskiossa alaisten
kokemusten taustalla. Tavoitteenamme ei ole ainoastaan havainnollistaa iimiota,
vaan myos ymmartaa miten se nayttaytyy kaytadnnon tasolla tyoyhteisdssa.
Haluamme tuoda esiin luottamuksen, vuorovaikutuksen ja johtamistapojen

muotoja, jotka kehittavat ja haastavat auktoriteetin muodostumista.

Tutkielmamme koostuu viidesta (5) paaluvusta. Pohjustavan johdannon jalkeen
tutkimuksen teoreettinen viitekehys esittelee tutkimuksen oleellisimmat ja
merkittavimmat kasitteet seka aikaisemman tutkimuspohjan. Ensin selvitetaan
muun muassa mistd elementeista esihenkilotehtavat koostuvat ja millaisia

tutkimuksia on sekd Suomessa etta ulkomailla tehty auktoriteettiin liittyen.

Taman jalkeen kolmannessa (3) paaluvussa kaydaan lapi
aineistonkeruumenetelmat, tutkimuksen eettiset ratkaisut, analyysimenetelmat
seka aineisto, joiden pohjalta tutkimus toteutetaan. Taman jalkeen kasitellaan
tutkimuksen tulokset. Viimeisessa eli viidennessa paaluvussa (5) pohditaan, mita
johtopaatoksia voimme edella mainituista tuloksista tehda ja vedamme yhteen

tutkimuksen lopputuloksen tulevaisuuden mietteiden kera.



2. TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Esihenkilotyossa auktoriteetti on keskeinen tekija tyOyhteisossa ja se voidaan
ymmartaa muodollisenajohtajuutena ettd henkilokohtaisena vaikutusvaltana.
Kasittelemme johtajien auktoriteetin vaikutusta tyontekijan ja esihenkilon valiseen
vuorovaikutussuhteeseen seka itse tyontekoon.

Aiheen kasittely on olennaista, silla nykypaivan tyoelamassa johtamisen
keskiossa ovat yha vahvemmin vuorovaikutustaidot kuin myos tyontekijoiden
tarpeiden ja hyvinvoinnin huomioiminen (Fredriksson & Saarivirta, 2015). On
tarkeaa, etta johtajat kykenevat kommunikoimaan avoimesti ja rakentavasti seka
luomaan tyOyhteis6on ilmapiirin, jossa alaiset tuntevat itsensa, etta tyonsa
arvostetuksi ja kuulluiksi. Tutkimuksemme teoriaosuudessa syvennymme aluksi
tarkastelemaan auktoriteetin, vallan ja johtamisen roolia organisaatioissa seka
niiden vaikutusta muovata esihenkilotyota. Lopuksi siirrymme kasittelemaan
aikaisempaa tutkimuspohjaa seka nykyhetken tutkimuksia aiheesta.

2.1. Auktoriteetti

Kansainvalisen tutkimuskentan sisallosta tulee nostaa esiin Max Weberin
klassiset teoriat auktoriteetin tyypeista, koska ne ovat vaikuttaneet merkittavasti
aiheeseen liittyvaan tutkimukseen ja keskusteluun. Weber jakaa ideaalityyppisen
legitiimin hallintavallan kolmeen muotoon: rationaalislegaalinen, traditionaalinen
ja karismaattinen auktoriteetti (Peltonen, 2022). Kyseinen teoria on eras

vaikutusvaltaisimmista hallinnan sosiologian lahestymistavoista.



Max Weber (1947) maarittelee auktoriteetin kolmena tyypillisena oikeuksien
muotona: laillisena, perinteisena ja karismaattisena. Weberin mukaan
auktoriteetti ei ole vain yksilon henkilokohtainen voima, vaan se pohjautuu
laajempiin yhteiskunnallisiin ja normatiivisiin rakenteisiin. Weberin teoriassa
auktoriteetti voidaan nahda perustuvan siihen, mihin yhteis® tai organisaatio

uskoo olevan oikeutettu maaraysvalta. (Weber, 1947, s. 320)

Laillinen auktoriteetti perustuu saantoihin ja lakeihin, jotka ovat yhteisesti
hyvaksyttyja ja johdonmukaisia. Taman tyyppinen auktoriteetti on saannelty ja
virallinen. Tama on perustettu organisaation tai yhteison hyvaksymille normeille.
Weber (1947) huomauttaa, ettd laillinen auktoriteetti ei ole sidottu yksittaisiin
henkil6ihin vaan pikemminkin virkaan tai asemaan, johon valtuudet liittyvat. Tama
tarkoittaa sita, ettd viranomainen tai organisaation johto toimii instituution
saantdjen mukaan ja hanen paatdoksensa perustuvat objektiivisiin normeihin, ei
henkilokohtaisiin suhteisiin. (Weber, 1947, s. 331)

Perinteinen auktoriteetti perustuu vakiintuneisiin kaytantoihin seka kulttuurisiin
normeihin, jotka ovat olleet voimassa todella pitkaan. Tassa auktoriteetti tyypissa
vallan legitimiteetti ei perustu saantojen noudattamiseen vaan siihen, etta valta
perustuu perinteisiin  hyvaksyttyihin kaytantoihin, jotka ovat useamman

vuosisatojen takaa peraisin. (Weber, 1947, s. 332)

Weberin kolmas auktoriteettityyppi on karismaattinen auktoriteetti, ja tama
perustuu yksilon poikkeuksellisiin  ominaisuuksiin, kuten sankarillisuuteen,
esimerkillisyyteen tai muihin poikkeuksellisiin piirteisiin, jotka herattavat
seuraajien omistautumisen ja luottamuksen (Weber, 1947, s. 333).
Tutkimuksessamme korostuu laillisen ja karismaattisen auktoriteetin piirteet.
Organisaatioissa vallitsee tiettyja saantdja ja normeja, jotka ovat osaksi
esihenkildiden valvonnan alla. Tata rinnastavat esihenkildiden henkilokohtaiset
ominaisuudet, jotka luovat kunnioitusta ja luottamusta vuorovaikutussuhteissa.
Wrong (2017) maarittelee henkilokohtaisen auktoriteetin muodoksi, joka perustuu
taysin johtajan henkilokohtaisiin ominaisuuksiin eika ulkoisiin valta-asemiin tai
institutionaalisiin rooleihin. Tallaisen auktoriteetin ytimessa on alaisen oma halu

totella tai miellyttaa toista henkiloa taman yksilollisten piirteiden vuoksi — ei pelon,



palkkioiden, asiantuntijuuden tai virallisen aseman perusteella (Wrong, 2017, s.
61).

Auktoriteettia on tutkittu 1970—1980-luvulla, jolloin muun muassa Boyd & Jensen
(1972) perehtyivat lahiesihenkildiden kasityksiin omasta auktoriteettiasemastaan
ja vertasivat kyseisia tuloksia heidan esimiestensa auktoriteettikasityksiin.
Tutkimustulokset osoittivat, ettd suurin osa lahiesimiehista aliarvioi oman
auktoriteettiasemansa organisaatiossaan. Koska tutkimuksemme keskittyy
alaisten nakemyksiin omista lahiesihenkiloistaan ja heidan kokemuksiinsa
esihenkildiden auktoriteetista arjen tyossa, toimii Boyd & Jensenin (1972)
tutkimus meille olennaisena viitekehyksena. Tutkimuksemme  pyrkii
laajentamaan tata ymmarrysta tarkastelemalla, miten auktoriteetti rakentuu

alaisten nakokulmasta.

Auktoriteetin laheinen kasite on valta, mutta ne eivat ole taysin sama asia.
Auktoriteetti on valtaa, joka koetaan oikeutetuksi ja hyvaksyttavaksi. Kaikkea
valtaa ei kuitenkaan pidetd oikeutettuna ja sitd voidaan kayttaa esimerkiksi
manipuloinnin ja pakottamisen valineena. llman valtaa auktoriteetilla ei ole
vaikutusta, ja ilman hyvaksyntaa valta ei muutu oikeutetuksi. Nain ollen, ne ovat

tosiaan taydentavia ilmidita vallankayton muodoissa.

Toinen kansainvalisesti tunnettu kanadalaisamerikkalainen sosiologi ja New
Yorkin yliopiston professori Dennis Wrong on tutkinut valtaa ja sen eri muotoja,
erityisesti kirjassaan “Power: Its Forms, Bases, and Uses” (Wikipedia). Hanen
tyonsa vaikutukset nakyvat erityisesti vallan ja auktoriteetin kasitteiden
tarkemmassa erottelussa.

Kirjan kolmannessa luvussa Wrong kasittelee vallan muotoja otsikolla The Forms
of Power: Authority, Bases and Uses. Han tarkastelee erityisesti viitta
auktoriteetin tyyppia: pakottava auktoriteetti (Coercive Authority), palkitseva
auktoriteetti (Authority by Inducement), legitimi auktoriteetti (Legitimate
Authority), patevyyteen perustuva auktoriteetti (Competent Authority) seka
henkilokohtainen auktoriteetti (Personal Authority).



Thomas Hobbesin vallankayton alkuperaisessa maaritelmassa henkilo 1 kayttaa
valtaa henkiloon 2, jolloin henkilo 1 saa henkilon 2 toimimaan hanen omien
intressiensa vastaisesti tai toimimaan tavalla, jolla ilman henkilon 1
vaikutusvaltaa ei olisi toiminut. Perinteinen valtakasitys ymmartaa vallan
kohdistuvan olevan ulkoa subjektiin kohdistuvaa pakottamista, jossa subjektin

omat sisasyntyiset intressit ovat uhan alla ollen taten alistavaa (Saari, 2011).

Michel Foucault on esitetty valtateoreetikkona ja hanen nakemyksensa vallasta
littyy sen tuottavuuteen, nakemyksen siita, kuinka valtasuhteita [0ytyy mista
tahansa toiminnasta, joka on kahden tai useamman ihmisen valilla tapahtuvaa.
Foucault my6s koki valtasuhteiden olevan subjekteja muodostavaa, eli valta voisi
muodostaa subjektin ja subjektin intressit, eika vain pelkastaan vaikuttavaa niihin
ulkoapain. Tiedon ja vallan nahdaan myos toimivan kasi kadessa, tieto koetaan
toimivan valineena luoda mahdollisuus vallankaytodlle, sekd ottaa toimintatilaa

sen valjastamiseksi (Saari, 2011).

Valta ei siis suinkaan ole aina selkeaa, ylhaalta alaspain kohdistuvaa. Valta
voidaan piilottaa my6s autonomian, kritiikin ja vapauden taakse, jotka voivatkin
olla taman ajan kehittyneimpia muotoja vallasta (Saari ym., 2014). Esihenkilo ja
tyontekija -kontekstissa vallankayttdo ei nay siis vain esimerkiksi kaskevasti tai
seuraamalla. Kaikki valta ei ole myoskaan haitallista ja alistavaa, vaan valtaa
voidaan myOs kayttaa positiivisesti, jolloin esimerkiksi tiedon jakamisen seka
ohjaamisen kautta voidaan organisaatioon luoda ymparistd, jossa tyontekijat
voivat kehittyd. Tarkedaa on myos antaa tilaa kyseenalaistaa kaytantoja, jotka

vallitsevat.

2.2. Organisaatio

Organisaatio on laaja kasite, silla se voi olla mika tahansa yhteenliittyma jonkin
toiminnan jarjestamiseksi. Sen ominaispiirteitd ovat olemassaolon tarkoitus,
viralliset ja epaviralliset tavoitteet, yhteiset arvot ja se kokoaa voimavaroja
haluttujen tarkoitusten toteuttamiseksi (Harisalo, 2008). Harisalo (2008) on

jakanut maarittelyn neljaan osaan: tavoite ja tehokkuusmalli, sailymismalli,
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vaihdantamalli ja tulkinnallinen mielikuva. Maaritelmat korostavat eri nakokulmia,

kuten suunniteltua jarjestelmaa, olemassaolon ja toiminnan jatkuvuutta,

toimintaympariston valista vuorovaikutusta ja tulkinnallista mielikuvaa (Harisalo,

2008).

Organisaation tyypista riippumatta, silla on myos yleisi& ominaisuuksia. Niiden

tutkiminen ja syvallisempi analysointi auttaa ymmartamaan organisaation

toiminnan monimutkaisuutta ja moninaisuutta.

TAULUKKO 1. Organisaation yleiset ominaisuudet

Ominaisuus

Kuvaus

Tavoitteet

Maaritelty virallisesti ja epavirallisesti.
Kuvaavat olemassaolon tarkoitusta.

Rationaalisuus

Sisallollisessa rationaalisuudessa tunnistetaan, valitaan

ja hyvaksytaan tavoitteita.

Muodollisuus Valineellisessa rationaalisuudessa tunnistetaan, valitaan
ja hyvaksikaytetaan tehokkaita keinoja.
Keskitys ja Kuvaa paatoksenteon jakautumista.
hajautus

Erikoistuminen

Tyon jakaminen horisontaalisesti ja vertikaalisesti.

Koko

Muuttuva ja voidaan mitata henkiloston maaralla,
likevaihtona, bruttomyynnilla tai markkinaosuudella.

Monimutkaisuus

Kasiteltavien asioiden lukumaara, erilaisuus, ennakointi,
hallinnan edellyttama tietamys ja riippuvuus.
Seikkaperaista ja dynaamista.
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(Harisalo, 2008)

2.3. Johtaminen ja johtamisteoriat

Johtajalla tarkoitetaan henkiloa, jolla on vaikutusvaltaa ja kykya ohjata muita.
Johtamisen kasitteelle on useita eri maaritelmia, ja paallimmaisena johtaminen
voidaan katsoa olevan vuorovaikutusprosessi. Taman paamaarana on edistaa
organisaation ja tyontekijoiden toimintaa niin, etta asetetut tavoitteet saavutetaan
(Syvanen ym., 2011, s. 17) Tarkastelemme johtamista erityisesti ihmisten
johtamisen ja vuorovaikutuksen nakokulmasta. Viitala & Jylha (2019) kuvaavat
johtajuuden olevan rooli, jonka suorittavat yleensa organisaation korkeammassa

asemassa toimivat henkilot, kuten johtajat seka esimiehet (Viitala & Jylha, 2019).

Johtamista on lahestytty tieteellisena ilmiond monista nakodkulmista, kuten
sosiologian, psykologian ja kasvatustieteiden avulla. Taustatieteet ovat antaneet
lisaarvoa johtamiskirjallisuuteen, antaen nakemyksid muun muassa yksildiden
toimintaan, kulttuurin merkitykseen ja yhteiskuntaan (Virtanen & Stenvall, 2019).
Virtasen ja Stenvallin (2019) mukaan johtamisteoriat voidaan luokitella monilla eri
tavoilla: yksi yleisimmista on jako klassiseen, moderniin ja kompleksiseen
Johtamisen teoriaan. Toinen varteenotettava tapa on Pauli Juutin 1900-luvulla
erottelemat viisi johtamistutkimuksen koulukuntaa: Piirre-, kayttaytymis-,
tilannepainotteiset-, ymmartavat ja poststruktuaaliset teoriat.

Johtamisteoriat mahdollistavat  organisaatiotoiminnan  tarkastelun niin
esihenkilon kuin koko kokonaisuuden nakokulmasta. Useiden teorioiden
soveltaminen on tarpeellista nykyorganisaatioiden monimutkaisuuden,
muutosherkkyyden ja epavarmuuden takia. Lahimpana nykypaivan johtamista

toimii kompleksinen johtamisen teoria ja tilannepainotteiset, ymmartavat ja
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poststruktuaaliset teoriat. Johtamisessa ei korostu pelkastaan auktoriteetti, vaan

ihmisten valinen vuorovaikutus ja tilannesidonnaisuus.

Virtanen & Stenvall (2019) ovat tarkastelleet johtamista kolmesta eri

nakokulmasta, jotka ovat: johtaminen ominaisuutena, kaytantoina ja periaatteina.

TAULUKKO 2. Johtamisen nakokulmat

JOHTAMISEN KUVAUS

NAKOKULMA

Kaytanto Perustuu suorittamiseen, johtajalta vaaditaan kykya tehda
toiminnallisia ratkaisuja, kuten laatia toimintaohjeet ja
saannot.

Periaatteena Johtamista toteutetaan, jonkin nakokulmaan pohjautuen.

Nakokulmina on listattu toisen  kuunteleminen,
kokonaisuuden hallinta, luottamukseen tai toisen
arvostamiseen. johtaminen tulisi perustua naiden

periaatteiden varaan.

Ominaisuutena Viittaa henkildiden ominaispiirteisiin, mita johtajilta
vaaditaan. Naita piirteitda on listattu olevan: alykkyys,

empaattinen, kannustava ja luova.

Virtanen & Stenvall (2019)

Tutkimuksessamme emme ole kayttaneet pelkastaan yhta tiettya nakokulmaa.
Olemme ottaneet huomioon jokaisen nakokulman elementteja saadaksemme

laajan yleiskasityksen esihenkilon toiminnasta.

Esihenkildo on organisaation tyontekija, joka vastaa alaistensa tyotehtavien
ohjaamisesta, koordinoinnista ja valvonnasta. Esihenkilotyd on johtamista,
vaikuttamista ja tukemista. Esihenkilotehtavédan voidaan ylentaa tyontekija

sisdisesti aiemmasta tyotehtavasta tai vaihtoehtoisesti ulkoistaa rekrytointi ja
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valita organisaatioon taysin uusi jasen. Organisaation menestyksen ja hyvan

esihenkilotyon valilla on vahva yhteys (Hypponen, 2013).

Esihenkilon johtamisen kohteena voi olla joko yksilo tai kokonainen ryhma.
Alaisten maarasta riippumatta tyotehtavat perustuvat lainsaadantoon ja
liketoiminnan tarpeisiin sekd& niista syntyvat odotukset ja velvoitteet
esihenkilotyolle (Hypponen, 2013). Hyppdsen (2013) mukaan lista on pitka ja
vaativa, ohessa esimerkkeja:

— Varmistaa toiden ja yhteistyon sujuminen
— Tukea ihmisten kehittymista
— Huolehtia jaksamisesta
— Varmistaa henkildston sitoutuminen
— Seurata tuloksia

— Olla tasapuolinen ja oikeudenmukainen

Englannin kielessa johtamiseen liittyvat keskeiset termit ovat management ja
leadership. Naistd management viittaa hallinnolliseen seka rakenteelliseen
johtamiseen, se keskittyy jarjestelmiin kontrolliin ja yllapitoon.

Kun taas leadership korostaa ihmisten motivointia seka suunnan nayttamista,

kuten ihmisten inspiroimista ja kehittamista. (Murray, 2013)

2.4. Aikaisemmat tutkimukset

Auktoriteettia on tutkittu laajasti sekd Suomessa etta ulkomailla useista eri
nakokulmista. Suomessa tehdyista tutkimuksista useat kasittelevat auktoriteettia
erityisesti koulutuksen ja opetuksen kontekstissa. Ulkomaalaiset tutkimukset ovat
toteutettu laaja-alaisesti kasitellen eri tieteenalojen teemoja, esimerkiksi

sosiologian, psykologian ja kasvatustieteiden puolella.
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Hanna-Leena Majuri-dantusen (2007) maarallinen pro gradu -tutkielma
“Auktoriteetin vaikutus ajatteluun” kasittelee auktoriteetin vaikutusta ihmisen
ajatteluun. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdaa, muuttuuko ihmisen ajattelun
suunta, kun hanelle esitettya vaittamaa tukemaan asettuu auktoriteetti (Majuri-
Jantunen, 2007). Tulokset perustuivat kahteen eri kokeeseen, jossa tuli arvioida
esitettyjen vaitelauseiden oikeellisuutta. Vaitelauseet sisalsivat vaittaman seka
auktoriteetillisten lauseiden osalta auktoriteetin, jonka mukaan ne esitettiin.
Tulokset osoittivat, etta auktoriteetilla on rooli ajattelun ohjauksessa (Majuri-
Jantunen, 2007).

Suomessa on tehty myds vuonna 2019-2021 tutkimushanke nimeltaan “Tunteet
pelissa: Median auktoriteetti ja yleison luottamus”. Se on viestinnan ja
valtiotieteellisen tiedekuntien yhteinen projekti, jota rahoitti Helsingin Sanomain
Saatio (Helsingin Yliopisto). Sen tavoitteena oli selvittdd suomalaisten
kasityksista median ja journalismin luotettavuudesta etta auktoriteetista.
Tutkimuksen aineistona toimi kyselylomakkeet, sidosryhmahaastattelut ja
fokusryhmahaastattelut (Matikainen, 2020). Auktoriteetin kannalta tutkimuksessa
selvisi, ettd suomalaisten kasitykset median vallasta ja auktoriteetista ovat
monimuotoiset ja tunteet vaikuttavat merkittavasti naiden muodostumiseen,
esimerkiksi perinteiset uutismediat ja hallituksen lausunnot, nahtiin vahvoina
auktoriteetteina, joihin luotettiin enemman kuin sosiaaliseen mediaan (Matikainen
ym., 2020).

Auktoriteetin kasite on siis muuttunut merkittavasti ajassa, ja sen merkitys
tydelamassa on jatkuvassa muutoksessa. Perinteisesti auktoriteetti nahdaan
muodolliseen asemaan perustavana vallankayttona (Weber, 1947).

Nykypaivan tyoymparistoissa se rakentuu monitekijoista, kuten luottamuksesta,
vuorovaikutuksesta ja johtajan kyvysta inspiroida alaisiaan. Esihenkilon
auktoriteetti ei enaa perustu pelkastdaan asemaan organisaatioissa, vaan siihen,
miten han onnistuu rakentamaan seka yllapitamaan auktoriteettiaan alaisten
silmissa. Nykypaivan tydelamamuutoksessa korostuu entistd enemman
tydelaman murros. Yha useampi siirtyy virtuaaliseksi, joka vaikuttaa erityisesti
esihenkilon ja alaisen valisiin sosiaalisiin suhteisiin (Kangas, 2021).

15



Aiemmat tutkimukset, kuten Majuri- Jantusen (2007) tutkimus auktoriteetin
vaikutuksesta ajatteluun ja Boyd & Jensenin (1972) tutkimus lahiesihenkildiden
kasityksista omasta auktoriteetistaan osoittavat, etta auktoriteetti on osin
subjektiivinen kokemus. Alaisten nakdkulmasta esihenkilon auktoriteetti voi olla,
joko vahvaa tai heikkoa. Riippuen siita, kuinka alaiset kokevat hanen toimintansa
tydymparistossa. Toisaalta Matikaisen (2020) tutkimus median auktoriteetista ja
sen luotettavuudesta herattad myoOs ajatuksen siitd, miten tunteet ja
subjektiivinen kokemus muovaavat kasitysta auktoriteetista. Samalla tavalla kuin
ihmiset arvioivat median luotettavuutta omien tunnekokemustensa kautta, myos
tyopaikoilla alaisten kasitys esihenkilon auktoriteetista saattaa muodostua

tunteiden ja aiempien kokemusten kautta.

Teoreettisen viitekehyksen kasitteita ja aikaisempia tutkimuksia kaytimme
tutkimuksessamme analyysin ja johtopaatosten toteuttamiseen. Niiden pohjalta
saimme perustan havaintojen tulkinnalle seka tulosten jasentamiselle. Analyysin
avulla saimme niille konkreettisen sisallon ja nain ollen niiden merkitys ei jaanyt
abstraktiksi.

2.5. Tutkimuskysymys

Teoreettisen viitekehyksen, aikaisempien tutkimusten ja oman kiinnostuksemme
pohjalta tutkimuskysymykseksi muodostui “Miten esihenkildiden auktoriteetti

iimenee alaisten kokemusten nakokulmista? ”, johon pyrimme saamaan

vastauksen seuraavassa luvussa esitetyilla tutkimusmenetelmilla.
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3. TUTKIMUSMENETELMAT

Tassa paaluvussa esittelemme aineistokeruu- ja analyysimenetelmamme seka
eettiset toimintatapamme. Tavoitteenamme on selvittdd aineistomme seka
teoriapohjamme avulla, miten auktoriteetin rooli on sailynyt edelleen osana
esihenkilotyota, vaikka johtaminen on muuttunut merkittavasti vuosikymmenien
aikana. Seuraavien menetelmien avulla pyrimme saamaan erilaisen
lahestymistavan, kuinka auktoriteetti nayttaytyy  nykyorganisaatioissa.
Kerasimme aineiston itse, koska halusimme tutkia aihetta aivan uudesta
nakokulmasta. Koemme taman antoisaksi itsellemme, mutta myds muille lukijoille

ja tutkijoille.

3.1. Aineistokeruumenetelma

Tutkimus toteutettiin  kvalitatiivisella eli  laadullisella  tutkimusotteella.
Laadullisessa tutkimuksessa pyritdadn ymmartamaan henkildiden kokemuksia,
tunteita ja ajatuksia. Se ei pyri I0ytamaan luotettavaa tietoa siita, missa maarin
iimio esiintyy tai kuinka usein, vaan nostamaan esille erilaisia nakokulmia.
Laadullinen tutkimus mahdollistaa nakymattomien, abstraktien, tulkinnallisten ja
ihmisten vuorovaikutuksessa syntyneiden ilmididen tarkastelun seka sen lisaksi
se jattaa tilaa moniaanisyydelle (Puusa, 2020).

Halusimme tutkia ilmiota laajasti ja monipuolisesti saadaksemme
mahdollisimman kattavan tutkimuksen. Paatimme siksi valita kolmea erityyppista
organisaatiota, sisaltden yhden julkisen ja kaksi yksityista organisaatiota. Kaikki

valitsemamme organisaatiot toimivat eri aloilla, eivatka ole kytkoksissa toisiinsa.
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Nain ollen saimme kerattya laaja-alaista aineistoa, eika organisaatiokohtaista tai

tiettyyn alaan perustuvaa tietoa.

Kyselylomakkeemme koostui kymmenesta (10) kysymyksesta, joista kaikki olivat
avoimia. Koimme, ettd monipuolisilla ja vaihtelevilla kysymyksilla saamme luotua
siitd mahdollisimman helposti lahestyttdvan, matalakynnyksen ja antoisan
aineiston nakokulmasta. Aineistokeruumenetelmamme oli nain ollen

kyselylomake, eika haastattelu avoimista kysymyksista huolimatta.

Kyselylomakkeen alkuun halusimme kertoa hieman itsestamme. Ajattelimme,
ettd vastaajan kynnys vastata rehellisesti ja avoimesti madaltuu, kun han
tiedostaa kenelle, mihin ja miksi han vastaa. Oman alamme, opiskelutaustamme
ja tavoitteiden esitteleminen myoskin lisda luottamusta seka selkeyttaa
kysymysten taustalla olevaa ajatusta. Maarittelimme my0s auktoriteetin
kasitteen. Koimme, ettd maarittely on tarpeellinen sen moninaisuuden vuoksi,

joka mahdollistaisi monipuolisemmat ja todenmukaisemmat vastaukset.

Teimme kysymyslomakkeen kayttden Microsoft Forms-sovellusta, jonka
lahetimme organisaation jasenille sahkopostin valityksellda. Lahetimme
lomakkeen yhteensa noin 40 henkildlle, jolloin pyrimme saamaan tarpeeksi
vastauksia kattavan analyysin suorittamiseksi. Loppujen lopuksi saimme 16
vastausta, jonka koimme riittavaksi tutkimuksen toteuttamiselle. Eri
organisaatioista riippumatta kaikissa lomakkeissa oli taysin samat kysymykset ,ja
niiden muoto seka jarjestys oli vakio. Tutkimuksessamme, emme tarkastele ja

vertaile organisaatioita keskenaan tai pohdi kyseisiin aloihin liittyvia tekijoita.

1. Mitkd ominaisuudet mielestasi luovat esihenkilolle auktoriteettia?
Ominaisuudet voivat olla ulkoisia tai sisaisia.

2. Milla tavalla esihenkilosi auktoriteetti on muuttunut ajansaatossa?

3. Mitkd tekijat mielestasi tekevat, esihenkilostasi auktoriteetin
ansaitsevan?

4. Milla tavalla esihenkilollasi on auktoriteettia sinuun?
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5. Onko tilanteita, joissa koet esihenkilosi auktoriteetin haastavaksi,
ongelmalliseksi tai negatiiviseksi? Millaisia?

6. Miten toivoisit esihenkilosi kehittdvan omaa auktoriteettiaan?

7. Millainen vaikutus esihenkilon auktoriteetila on organisaation
toimivuuteen?

8. Milla tavalla esihenkilosi fyysinen lasnaolo vaikuttaa tyopanokseesi?

9. Koetko, ettd auktoriteetti on tarkea ominaisuus esihenkildlla Miksi / Miksi
ei?

10. Milla tavoin esihenkilosi auktoriteetti motivoi sinua tyossasi?

3.2. Eettisyys

Aineistonkeruu toteutettiin puolistrukturoidun kyselylomakkeen avulla. Aineistoa
keratessa on oleellista kiinnittdd huomiota siihen, onko tarvetta keskittya
henkilotietojen  turvaamiseen, salaamiseen ja tuhoamiseen. Meidan
kyselylomakkeemme kerattiin taysin anonyymisti, jolloin henkilotiedoista ei jaanyt
jalkia, mutta vastaukset kuitenkin tuhottiin lomakkeella ilmoitetun ajan sisalla.
Tutkimukseen ei liittynyt suurta eettistd riskia. Teimme myos
tietosuojailmoituksen, joka liitettin  kyselylomakkeen loppuun vastaajan
hyvaksyttavaksi.

Eettisten toimintatapojen varmistamisen lisaksi on tutkijoiden tarkeaa tunnistaa
omat asenteet, ennakkoluulot ja sisadiset ajatusmallit. Vaikka tutkimuksessa on
tarkea pyrkia objektiivisuuteen, vaikuttavat skeemat vakisin tutkimuskysymyksen
asetteluun, nakokulmiin ja vastausten analysointiin. Eettisyydella tarkoitetaan
myOs sita, etta tutkimuksen on pyrittavad saamaan aikaan hyvia asioita sen
kohteena oleville ihmisille. (Puusa & Juuti, 2020). Oma suhtautumisemme
aiheeseen  kytkeytyy  tulevaisuuden uratavoitteisiin, vapaavalintaisiin
hallintotieteiden kursseihin ja uteliaisuuteen liittyen vuorovaikutussuhteisiin
tybelamassa. Kasityksemme, asenteemme ja ymmarryksemme ovat vaikuttaneet

etenkin teoreettisen viitekehyksen muotoutumiseen seka kysymysten asetteluun.
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3.3. Analyysimenetelméné aineistoléhtbinen siséllbnanalyysi

Tutkimuksessamme hyodynnamme aineistolahtoista sisaltdanalyysia, joka on
yksi laadullisen tutkimuksen analyysimenetelma.

Laadullisen tutkimuksen aineistonkeruun tavoitteena on kerata materiaalia siten,
ettd se tarjoaa olennaista tietoa tutkimuksen kohteena olevasta ilmidsta. Flickin
mukaan tarkoituksena on tuoda esiin nakokulmia ja ilmioita, joita ei ole aiemmin
riittavasti tutkittu (Elo ym., 2022).

Valitsimme  aineistoldhtdisen  sisallonanalyysin, koska tutkimuksemme
tavoitteena oli ymmartdaa ja kuvata alaisten kokemuksia esihenkilon
auktoriteetista heidan omasta nakokulmastaan. Emme halunneet lahestya ilmiota
valmiin teoreettisen mallin kautta, vaan nimenomaan antaa aanen tutkittaville ja
mahdollistaa heidan kokemustensa esiin tuomisen sellaisina kuin ne ilmenevat
aineistossa. Aineistolahtoinen sisallonanalyysi soveltuu erityisesti tilainteisiin,
joissa tutkittavaa ilmidita ei ole aiemmin tarkasteltu laajasti. Elo ym. (2022)
korostavat, ettei aineistolahtoisessa analyysissa ole ennalta maarattya runkoa,
vaan tutkija muodostaa luokittelun aineistosta kasin. Tama mahdollistaa
iimiolahtodisen, tutkimuskysymyksestd nousevan analyysin, joka sailyttaa

vastaajien kokemusten moniulottuvuuden.

Aineistonkeruumenetelmana kaytamme puolistrukturoitua kyselylomaketta.
Eskolan ja Suorannan, mukaan puolistrukturoidussa haastattelussa kaikille
esitetadn samat kysymykset, mutta vastaajilla on vapaus vastata omin sanoin
ilman, ettd heidan vastauksiaan rajoitettaisiin  valmiiksi maaratyilla

vastausvaihtoehdoilla. (Hirsijarvi & Hurme, 2022)
Analyysiprosessi etenee siis vaiheittain, josta ensimmainen vaihe on
1. Aineiston pelkistaminen

Tavoitteena on tiivistda aineistoa, muodostamalla siita keskeisia luokkia. Taman

vaiheen aloitimme asettamalla tutkimuskysymyksen, minka jalkeen aineistosta
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poimittiin  analyysiyksikon mukaiset ilmaisut, jotka vastasivat esitettyihin

kysymyksiin (Elo ym., 2022). Seuraavassa vaiheessa aineisto koodattiin.

2. Koodaus

Koodauksella viitataan rakenteelliseen jasentamiseen. Tama toteutettiin
tekemalla merkintdja aineistoon, kuten alleviivauksien avulla tai

marginaalimerkintojen. Jotka kuvasivat analyysin ydinkohtia (Elo ym., 2022).

3. Abstrahointi
Koodauksen jalkeen siirrymme abstrahointiin, eli kasitteellistamiseen. Tassa
vaiheessa analyysi eteni vertailemalla muodostettuja alaluokkia keskenaan ja
yhdistamalla samansisaltoiset alaluokat ylaluokiksi (Elo ym., 2022).

Kyselylomakkeen vastausmahdollisuutena oli jokaisessa kysymyksessa avoin
vastauskohta, johon vastaaja pystyi vastata lyhyen tai pitkdn vastauksen.
Vastaukset olivat yleisesti ottaen laadukkaita, monipuolisia ja antoisia.
Keskimaaraisesti vastaukset olivat muutaman lauseen pituisia, riippuen
kysymyksesta. Osa kysymyksista heratti enemman ajatuksia, kun taas osassa
vastaajilla oli suppeampi nakemys. Jokaiseen kysymykseemme vastattiin, joka
mahdollisti moninaisen analyysin. Teimme erillisen Word-tiedoston, johon
loimme teemoittelutaulukon. Aineistossa ilmeni kolme vastausta kysymykseen
viisi (Onko tilanteita, joissa koet esihenkilési auktoriteetin haastavaksi,
ongelmalliseksi tai negatiiviseksi? Millaisia?) joita ei voitu analysoida. Kyseisissa
vastauksissa vastaajat olivat kasitelleet aikaisempiin esihenkil6ihinsa liittyvia
kokemuksia tai pohtineet mahdollisia ilmenevia ongelmia.

Aineistosta tulleita alaisten kokemuksia kuvaamme kuuden ylateeman avulla.
Ylateemat muodostuivat niin, etta poimimme aineistosta yleistyksia, joiden
pohjalta syntyi eri teemoja. Aluksi kdvimme aineiston lapi avoimesti lukien, jolloin
huomiomme kiinnittyi toistuviin ilmauksiin. Na&ita havaintoja pelkistimme
alustavasti kokonaisuuksiksi, jotka kuvasivat vastaajien puheessa esiintyvia
toistuvia piirteita.
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Pelkistamisen edetessa samankaltaiset havainnot koottiin yhteen ja niista
muodostimme laajempia teemoja, koodauksen avulla I0ysimme aineistomme
keskeiset sisallot. Teimme havaintomme nakyviksi alleviivaamalla, jotka auttoivat
tunnistamaan aineistosta olennaisia piirteita (Elo ym., 2022). Koodauksen jalkeen
etenimme abstrahointivaiheeseen, tassa vaiheessa vertailimme muodostettuja
alaluokkia keskenaan ja yhdistimme samansisaltdiset luokat suuremmiksi
ylaluokiksi (Elo ym., 2022).

Loimme kuusi kokonaisuutta; Auktoriteetti esimerkillisena toimintana,
Auktoriteetti ansaitaan asiantuntemuksella ja persoonalla, Auktoriteetti motivoi
osallistumaan ja suorittamaan, Auktoriteetti tyoyhteisollisyyden ja jarjestyksen
tukipilarina, Auktoriteetti osana vastavuoroista luottamusta ja tasa-arvoa seka

Auktoriteetti viestinnan esteena.
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4. ANALYYSIN TULOKSET

Tassa luvussa esitamme tutkimuskysymykseemme kuuluvia tutkimustuloksia.
Naiden kuuden teeman pohjalta muodostuu kokonaiskuva siita, kuinka
auktoriteetti ilmenee, rakentuu ja vaikuttaa organisaatioissa alaisten
nakokulmasta. Teemojen avulla avaamme kasitysta siita, kuinka esihenkilon
auktoriteetti nahdaan, koetaan seka, kuinka se vaikuttaa vuorovaikutukseen koko
tyoyhteisossa. Tulokset havainnollistavat myos auktoriteettiin liittyvia jannitteita
ja kehityskohteita esihenkilotyossa.

4.1. Auktoriteetti esimerkillisené toimintana

Tutkimuksemme tavoitteena on selvittad, millaisena esihenkilon auktoriteetti
nayttaytyy alaisten kokemuksissa. Vastaajat kuvasivat auktoriteettia niin
kaskyjen seka ohjeiden kautta kuin esimerkin nayttamisen ja fyysisen lasnaolon
kautta. Tutkimuksessamme nousi esiin, kuinka auktoriteetti ilmenee
organisaatioiden toiminnassa monella eri tavalla. Kuuden vastaajan mukaan,
esihenkildiden rooli ei rajoitu pelkastaan paatdksentekoon ja valvontaan, vaan
yhta lailla tdma ilmenee myos kykyyn tuoda jarjestystd seka toiminnan
sujuvuutta.

Eraan vastaajan mukaan esihenkildiden auktoriteetti imenee ennen kaikkea

esimerkin kautta, han kommentoi:

"Ei ole uskottavaa kertoa mitd/miten asiat pitdd tehdd, jos itse el tee niin. ”

“Esimerkillé johtaminen, reiluus, osaa soveltaa sdéntojd/mddrdyksid jos niissd ei ole jérked,
maalaisjérki”

Esimerkillinen johtamistyyli tuli esiin neljan vastaajan ajatuksissa auktoriteetin

iimenemisessa organisaatiossa. Esihenkilo ei ole pelkastaan johtaja, vaan myos
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roolimalli, jonka toiminta maarittaa organisaation kulttuuria. Yksi vastaajista

totesi nain:

“Esimerkillé johtaminen, reiluus, osaa soveltaa sdcdntojd/mddrdyksid jos niissd ei ole jérked,

maalaisjérki”

Tama huomio on linjassa sen kanssa, etta auktoriteetti ei ole vain perinteista
komentamista, mutta se iimenee my0s organisaation sisaisessa jarjestyksessa

ja selkeydessa.

Auktoriteetti luo siis selkeytta ja jarjestysta, mika puolestaan mahdollistaa
organisaation tehokkuuden. Nain esihenkilot, jotka kykenevat edella mainittuihin
toimintatapoihin, pystyvat ohjaamaan tiimiaan kohti yhteisia tavoitteita.
Esihenkilon lIasnaolo on merkittava, jotta han voi seurata tiimin edistymista, eras
vastaaja nosti esiin fyysisen Iasnaolon tarkeyden tiimin suorittamisen

nakokulmasta

"Koen, ettd omaan tyépanokseeni ei ldsndolo vaikuta. Tiimin tydpanokseen koen vaikuttavan
valtavasti. Tehokkuus paranee, asiat hoituvat ja aktiivisuus on suurempaa, kun ollaan ns.

‘'valvovan silmdn alla'."

4.2. Auktoriteetin ansaitaan asiantuntemuksella ja persoonalla

Vastauksissa korostui, etta esihenkilon auktoriteetti ei ole itsestdan selvaa tai
pelkan virallisen aseman mukanaan tuoma ominaisuus vaan se taytyy ansaita
toiminnan kautta. Kahdeksan vastaajan mukaan auktoriteetti rakentuu muun
muassa asiantuntemuksesta, luottamuksesta, asemasta, henkilokohtaisista
piirteista ja johtamistavasta. Luotettavuus ja luottamus tulee ilmi vastauksissa,
kiteytyen ammattitaitoon ja tietamykseen seka kykyyn toimia ongelmatilanteissa.
Aineistossa tulee myos ilmi ajatus siita, ettd esihenkild pystyy luomaan
auktoriteettia kaikkien tasapuolisella kohtelulla, reiluudella ja myds muiden

mielipiteiden huomioon ottamisella.
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“Kunnioitan esihenkilé&d sen mukaan millainen hén on ihmisené ja millainen hén on muita

kohtaan. Toki myés kunnioitan sellaista jolta saa vastauksia kiperiin kysymyksiin ja joka on

valmis aidosti kuuntelemaan tydntekijénkin mielipiteen,”

Auktoriteetin koettiin perustuvan 12 vastaajan mukaan henkilokohtaisten
piirteiden varaan asemasta tai tietdmyksesta huolimatta. Vastaajien kuvauksissa
nousivat esiin erityisesti esihenkilon mukava luonne, asiallinen kaytos, karisma,
helposti lahestyttavyys ja aitous. Kuusi vastaajista viittasi myos ihmisléheisyyteen

ja kykyyn kuunnella.

Auktoriteetti rinnastuu pitkdlti arvostukseen ja kunnioitukseen ja tdstd johtuen uskoisin, ettd

jos esihenkilén ja tyontekijin kemiat eivdt kohtaa, ei suhde voi kovin pitkcikestoinen ollakaan.

Yksi vastaajista nosti tastd huolimatta myos aseman kiistattoman vaikutuksen

auktoriteetin ansaitsemiseen:

“Tietysti auktoriteetti on suoraan seurausta henkilon asemasta yrityksessd. Vaikka monesti
puhutaan, ettd asema ei tarkoita auktoriteettia, joudun tdstd erimieltd olemaan. Auktoriteetti on jo
ensimmdisestd pdivdstd ldhtien ldsnd johtuen tdstd korkeammasta asemasta, en usko kenenkddn
itseddn kunnioittavan ja tyétddn arvostavan uuden tyontekijin niskoittelevan esihenkilélleen siksi,

won

ettei tdmdi olisi "ansainnut auktoriteettia".

4.3. Auktoriteetti motivoi osallistumaan ja suorittamaan

Tutkimukseen osallistuneet alaiset kuvailivat esihenkilon auktoriteetin
vaikutuksia tyomotivaatioon kontekstisidonnaisena. Vaikutukset eivat olleet
yksiselitteisesti myoOnteisia tai kielteisia vaan alaisten kokemus maaraytyi
vahvasti perustuen esihenkilon toiminnan tyyliin, tilanteen ja vuorovaikutuksen

laatuun. Yksi vastaajista kiteytti nakemyksensa nain:
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“Esihenkiloltd tulleet pyynnoét toki tehdddn nopeammin kun normaalisti, mutta koen

etten muutenkaan jdtd asioita tekemdttd, pyytdd jotain asiaa kuka vaan”

Auktoriteetti voi my0Os olla merkittava tekija alaisen kokemusmaailmassa, liittyen
omaan toimijuuteen ja tydn mielekkyyteen. Aineisto toi esiin, ettd auktoriteetti
koetaan myoOnteisena motivaation nakokulmasta silloin, kun se yhdistyy
empaattisen ja arvostavaan vuorovaikutukseen. Esimerkiksi mukava ja
kannustava esihenkild koettiin 7 vastaajan toimesta motivoivaksi, koska hanen

auktoriteettinsa ei tuntunut painostavalta.

“Koska esihenkilé on mukava, niin on paljon suurempi motivaatio hoitaa tyét mahdollisimman

huolellisesti. Lisciksi esihenkiléltd saatu palaute motivol.”

Sama ajatus ilmeni myos kyseisessa vastauksessa:

“Minusta auktoriteetin omaava esihenkild vaikuttaa moneen asiaan tydsséni. Viihtyvyyteen,

innostukseen, avun saamiseen seké halun tehdé asiat mahdollisimman hyvin.”

Auktoriteetti voi nayttaytya yhteisollisesta nakokulmasta. Haluna osallistua ja
luoda merkityksellista vuorovaikutusta voi olla molemminpuolista. Esihenkilon
tavoitteet voivat alkaa nayttaytya merkityksellisena myos alaisille, kuten eras
vastaaja ilmaisi:

“Haluan edesauttaa my6s esihenkiléni tavoitteita”
Tallainen lausunto kertoo siita, ettd motivaatio ei pelkastaan kumpua
yksilOllisesta tehtavaorientaatiosta vaan myos yhteisodllisesta sitoutumisesta.

Halusta etenkin tehda hyvaa tyota, halusta onnistua yhdessa ja halusta olla
hyodyksi muille, ei vain itselle.
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4.4. Auktoriteetti tybyhteiséllisyyden ja jarjestyksen tukipilarina

Kahdeksan osallistujan ajatuksissa auktoriteetti nayttaytyi keskeisena tekijana
tyoyhteison toimivuuden ja tyotehtavien sujuvuuden kannalta. Vastauksissa sen
lisaksi ilmeni, etta alaiset kokevat esihenkilonsa auktoriteetin auttavan ryhman
koossa pitamisessa, tyoilmapiirissa, toiminnan ohjauksessa ja jarjestyksen
luomisessa. Auktoriteetti nahtiin paitsi suunnan nayttgjana, myos toiminnan

jasentajana.

“Tydilmapiiri on hyvéd koska esihenkild on léheinen tydntekijoiden kanssa, jonka takia hénelle on

helppo sanoa, mikali on jotakin ongelmia”

Esihenkilon auktoriteetti nahtiin merkittavana yleisen fiiliksen ja tyoilmapiirin
valineena. Vastauksissa tuli yhdeksan nostoa siita, ettd esihenkild pystyy
auktoriteetillaan luomaan alaisilleen tasa-arvoa ja turvallisen olon olla oma
itsensa. Tata kautta han vaikuttaa koko tyoyhteisoon nayttaen esimerkkia muun
muassa kaytostavoista, pelisdannoista ja reiluudesta muita kohtaan. Se nahtiin
nain ollen yhtena tekijand, joka mahdollistaa vastuunkannon, perustuen

oikeudenmukaisuuteen.

“Kylld koen, esihenkilén vastuulla on tiimin toimivuus sekd pitdd kiinni yhteisistd pelisédnnoistd.
Jos esihenkildlld ei ole auktoriteettia niin ketddn ei aidosti kiinnosta kunnioittaa yhteisid sdcntojé

eikd tavoitteita.

Ihmissuhteet muuttuvat ja kehittyvat, jonka pohjalta auktoriteetti voi muovautua
ajansaatossa. Yhdessa vastauksessa nousi esiin myos ajatuksia koskien
tuttavuuteen ja yhteistydhon. Eras vastaajista kiteytti laajan kokonaisuuden

napakasti nain:

“Ajan kanssa tutustuu ja oppii tuntemaan esihenkilén niin tyénteko ja yhteistyé muuttuu

helpommaksi/sujuvammaksi.”.

Erityisesti luottamus esihenkilon osaamiseen ja paatoksiin mahdollistaa sen, etta

alainen kokee itsensa osaksi suurempaa kokonaisuutta ja yhteisda, johon on
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mielekasta sitoutua. Yksi vastaaja koki auktoriteetin merkittavaksi turvallisuuden

kannalta.

“Kylld on. Rohkeita ja vaikeita pddtoksid tekevd esimies luo tekemisellddn alaisilleen

turvallisuuden tunnetta.”

4.5. Auktoriteetti osana vastavuoroista luottamusta ja tasa-arvoa

Esihenkilon ja alaisten valinen vuorovaikutus muodostaa tyOyhteison
toimivuuden kannalta keskeisen perustan. Taman suhteen dynamiikka ei
kuitenkaan ole yksinkertaisesti maarittyva, sen ytimessa on jatkuva neuvottelu
vallasta, luottamuksesta ja koetusta reiluudesta. Esihenkilon muodollinen asema
ja kokemus tunnistetaan edelleen vahvasti auktoriteetin lahteina, vastauksista
korostui myOs vahva ajatus siita, ettei nailla tekijoilla itsessaan saavuteta alaisten
kunnioitusta seka hyvaksyntaa. Esihenkilon auktoriteetti nayttaytyy enemminkin
kyvysta kohdata jokainen tasavertaisesti ja toimia johdonmukaisesti, ei niinkaan
asemasta kasin johdettuna etaisyytena. Tama nayttaytyi myos eraan vastaajan

kuvauksessa:

“Reiluus, tasa-arvoisuus kaikkia kohtaan. Mielipiteet ei mybskddn muutu jatkuvasti mielen

mukaan.”

Tassa korostuu alaisten kuvaukset siita, milloin esihenkilon auktoriteetti tuntuu
oikeutetulta. Kun alaiset kokevat esihenkilonsa reiluksi, asiantuntevaksi ja
helposti Iahestyttavaksi, rakentuu heidan silmiinsa, myos hyvaksytty auktoriteetti.
Merkittavaksi nousi vastavuoroisuuden kokemus; seitseman vastaajan mukaan
esihenkild, joka kunnioittaa ja luottaa alaisiinsa, saa usein saman kohtelun

takaisin. Eras vastaaja totesi nain:

“Kunnioitan esithenkilddni ja tuntuu ettd saan saman takaisin. Homma toimii molempiin suuntiin.”

Tassa suhteessa auktoriteetti ei nayttaydy yksisuuntaisena ylhaalta alas
suuntautuvana vaikutusvaltana vaan pikemminkin yhteistoiminnallisesti

rakentuvana luottamuksen muotona. Luottamus ei synny pelkastaan sanoista,
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vaan konkreettisista teoista, joissa alaiset kokevat tulevansa nahdyksi ja

kuulluksi.

Toisaalta vastaajat kuvasivat myos sita, miten suhde esihenkil6dn muuttui ajan
myota henkilokohtaisemmaksi tai pikemminkin tuttavallisimeksi ilman, etta tama
heikensi hanen auktoriteettiaan. Tama havainto haastaa perinteista kasitysta
siitd, etta auktoriteetti vaatii etaisyytta ja hierarkkista jarjestysta. Kun esihenkilo
osasi yhdistaa asiantuntevuuden ja inhimillisyyden syntyi suhde, jossa luottamus
syveni ja auktoriteetti sai uudenlaisen, pehmeamman mutta vakaamman

muodon. Eras vastaajista kuvasi tata osuvasti:

“Koska esihenkilé huomioi muut hyvin, kaikki toimii helposti ja saadaan vaivatta korjattua
ongelmat. Tybilmapapiiri on hyva koska esihenkilé on ldheinen tydntekijbiden kanssa, jonka

takia hénelle on helppo sanoa, miké on jotakin ongelmia. Esihenkil6& ei siis tarvitse pelata

”

yms.
Vastavuoroinen luottamus mahdollistaa sen, ettd myOs auktoriteettia voidaan

tarkastella uudelleen, etenkin vastuunkantona.

4.6. Auktoriteetti viestinndn esteenéa

Aineiston perusteella voidaan todeta, ettd auktoriteetti saattoi horjua
epajohdonmukaisuuden ja ristiriitaisen viestinnan vuoksi. Vastaaja kertoi
tallaisesta tilanteesta sanoin “Mikali esimies ohjeistaa jotain, mutta lopulta
poikkeaa kuitenkin ohjeistuksestaan, voi tama heikentaa auktoriteettia. My0Os
tilanteissa, joissa toisille sallitaan sellaisia asioita mita toisilta kielletaan ilman
perusteluita, on auktoriteetti ongelmallista”.

Kolmen vastaajan nakemyksissa nousi pintaan kokemus siita, ettd esihenkilon

ajatuksia tai maarayksia ei uskalleta kyseenalaistaa hanen asemansa vuoksi.
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Aineistossa ilmeni myds, etta esihenkildlle voi olla vaikea perustella ja kertoa,

etta asiat eivat ole niin kuin han vaittaa tai kokee hanen asemansa vuoksi.

“Esihenkilon toimiessa epdjohdonmukaisesti tai epdreilusti alaisiaan kohtaan. Asiasta on

vaikea sanoa esihenkilélle hédnen auktoriteettinsa vuoksi.”

“Riita/vdittelytilanteissa joudun aina joustamaan, vaikka esihenkilo toimisi mielestdni védrin tai

epdreilusti.”

“Esihenkildn paineet nikyy enemmdn kuin aikaisemmin, paska valuu alaspdin johdosta
tyontekijoille”
Aineistossa ilmeni ristiriitaisia ajatuksia koskien auktoriteetin ongelmia ja
negatiivisuutta. Viisi alaista koki, ettei esihenkilon ole tarvetta kehittaa
toimintaansa, kun taas yksitoista koki, ettd esihenkilon tulisi pyrkia
tarkastelemaan omaa tapaansa toteuttaa tasa-arvoa, tasapuolisuutta, reiluutta ja
avoimuutta.
“Voisi olla tasapuolisesti reilu mutta jimdkkd kaikkia kohtaan ilman tiettyd

suosimista”

Myonteiset vastaukset perustuivat myos harkintakyvyn, Iapinakyvyyden,

aktiiviseen kuuntelemisen parantamiseen.
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5.JOHTOPAATOKSET JA TULOSTEN
TARKASTELU

Tassa luvussa tarkastelemme tutkimuksessamme esiin nousseita teemoja
suhteessa aiempaan tutkimukseen seka teoreettiseen viitekehykseemme.
Tyomme teoreettisena viitekehyksena toimi organisaatioteoriat, johtamisteoriat,
auktoriteetin ja vallan teoriat, seka aikaisemmat tutkimukset. Aineiston analyysi
toi esiin useita merkittavia nakokulmia siihen, miten esihenkildiden auktoriteetti
nayttaytyy ja rakentuu alaisten kokemuksissa. Auktoriteetti ei nayttaytynyt
pelkastaan muodollisena asemana vaan siihen liittyy vahvasti vuorovaikutus,

luottamus ja lasnaolon kokemus tyopaikan arjen konkreettisissa tilanteissa.

Tutkimuksessamme kasittelimme yhden julkisen sektorin ja kahden yksityisen
sektorin organisaation alaisten kokemuksia esihenkilonsa auktoriteetista.
Vastaajien tarkoituksena oli analysoida kokemuksia liittyen tamanhetkiseen
esihenkiloonsa, ei kokemuksia yleisesti urien varrelta. Tutkimuskysymys oli

tarkoituksella laaja, mahdollisimman kattavan yleiskuvan varmistamiseksi.

5.1. Tulosten tarkastelu aikaisempaan tutkimukseen nojautuen

Johtajan on tarked ymmartaa organisaatiokulttuurin syntyminen ja sen kehitys,
osana omaa ajatteluaan (Virtanen & Stenvall, 2020). Organisaatiokulttuuri
rakentuu osaksi tiedostamattomista voimista, jotka saatelevat niin alaisten, kun
esihenkildiden kayttaytymista, ajattelua ja arvoja seka nakyvista tunnuksista,
esimerkiksi prosesseista ja strategioista. Tulokset osoittivat, etta alaiset kokivat
esihenkilon auktoriteetin vaikuttavan koko organisaation toimintaan, niin omalla

esimerkillaan konkreettisesti, kun myos arvomaailmaan vaikuttaen. Virtasen ja
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Stenvallin (2020) mukaan yhteison johtaminen ei onnistu ilman vuorovaikutusta;
kielellista, kuuntelemista, palautteen antamista ja tavoitettavuutta. Tata teoriaa
tuki aineistomme, jossa ilmeni nama vuorovaikutuksen osa-alueet osana
esihenkilon toimintaa ja auktoriteetin ansaitsemista. Tutkimuksemme tulosten
perusteella esihenkildiden auktoriteetti nayttaytyy tyoyhteisOissa etenkin
voimavarana. Alaisten kokemukset osoittavat, etta auktoriteetti vaikuttaa suoraan
heidan tyomotivaatioonsa ja kasitykseen tyon selkeydestd. Johdonmukainen
seka tunnetasolla turvallisuutta Iluova johtaminen koettiin  erityisen

merkitykselliseksi.

Auktoriteetti rakentui tulosten mukaan osaksi tietoon perustavana valtana.
Esihenkildo pystyy hyodyntamaan tata valtaa joko omana etuoikeutenansa tai
pyrkimalla kasvattamaan aikaansaamiskykya jakamalla sita (Virtanen & Stenvall,
2020). Vastauksissa  korostui tiedon ja ammattitaidon  merkitys
auktoriteettisuhteen rakentumisessa seka luottamuksen, ettd ohjeiden

noudattamisen nakokulmasta.

Esihenkilon palaute, kehut ja kannustus nahtiin motivoivana voimana. Osaksi se
liittyi auktoriteettiin perustuvaan arvostukseen, jonka takana oli kovalla tyonteolla
saavutettu asema ja esihenkilon fyysinen lasnaolo. Palautteen antamisen
hyddyntaminen johtamisessa on tarkeaa, sen toimiessa motivointi- ja
palkitsemiskeinona. Hyva esihenkild osaa tunnistaa henkilostonsa eroavuudet
koskien palautteenannon julkisuutta; osa on mielissaan julkisesti saamastaan
palautteesta, kun taas toinen voi kokea itsensa vaivaantuneeksi (Hypponen,
2013). Vaikka alaisten motivaatio koostuu osaksi ulkoisista tekijoista, kuten
rahallisista palkkioista, on esihenkilon kyky motivoida alaisia sisaisesti suuressa
osassa organisaation tulosten saavuttamisessa (Hypponen, 2013). Esihenkilon
fyysinen lasnaolo osoittautui aineistomme mukaan myos motivoivaksi tekijaksi,

sen lisatessa tehokkuutta, aktiivisuutta ja reippautta.

Aineistomme perusteella auktoriteetin vaikutus heratti myos kielteisia
tuntemuksia. Joissain tapauksissa esihenkilon fyysinen lasnaolo ei koettu

tukevaksi vaan enemmankin paineita lisaavaksi tekijaksi.
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Tama ilmeni esimerkiksi jatkuvana tarkkailun tunteena tai pelkona siita, etta
omaa tyota arvioidaan koko ajan. Kahden vastaajan mukaan esihenkilon tuomat
paineet olivat lisdantyneet aiemmasta ja toisen alaisen mukaan paineet tuntuivat
“‘valuvan alaspain johdosta tyontekijoille”. Yhden vastaajan mukaan esihenkilon
lasnaolo aiheutti 1ahinna ylimaaraista painetta. Naiden havaintojen pohjalta
korostamme, etta esihenkildiden on tarkeaa olla tietoisia omasta vaikutuksestaan
ja olla herkkia sille, miten heidan lasnaolonsa koetaan. Auktoriteettiasema voi
helposti luoda asetelman, jossa alaiset kokevat etaisyytta ja arvioinnin uhkaa ja
siksi avoimen vuorovaikutuksen, luottamuksen rakentaminen ja itsenaisyyden

tukeminen merkitys korostuu paineiden lievittamisessa.

Aiemman tutkimuksen Majuri-Jantusen (2007) mukaan auktoriteetilla on selkea
vaikutus yksilon ajattelun suuntaa, kuinka ihmiset mukauttavat ajatteluaan ja
toimintaan sen mukaan, millaisessa maaraysvallassa henkild on. Meidan
tutkimuksemme tulokset tukevat osittain tata havaintoa, tutkimukseemme
vastanneet alaiset kokivat esihenkilon auktoriteetin toisinaan tukevana ja
toiminnan tehostamista edistavana, erityisesti silloin, kuin esihenkilo oli fyysisesti
lasna. Toisaalta osa koki auktoriteetin etaisena ja liiallisena kontrollina, mika
puolestaan vaikutti avoimuuteen js fyysinen lasnaolo heratti kokemuksia

valvonnasta.

Samankaltaisia havaintoja on esittanyt myos Matikainen (2020), jonka
tutkimuksessa korostui erityisesti tunteiden merkitys esihenkildiden auktoriteetin
rakentumisessa. Hanen tutkimuksensa tukee tata kasitysta, ettei auktoriteetti
muodostu vain muodollisista asemista tai organisaatiorakenteista, siihen liittyy
vahvasti myds tunnepohjaisia tekijoita, kuten luottamuksen rakentuminen.
Naiden perusteella voidaan havaita se, kuinka tunteet ovat tarked osa
tyoyhteison vuorovaikutusta ja kuinka nama havainnot vaikuttavat olennaisesti

siihen, miten esihenkilotyo koetaan.

Alaisten kuvaamat auktoriteetin kokemukset eivat rajoittuneet pelkastaan
saantoihin, kuten Weberin rationaalis- legaalinen auktoriteetti kasitys antaa
olettaa. Sen sijaan esiin nousivat kokemukselliset ja emotionaaliset ulottuvuudet,

kuten turvallisuus, arvostus ja luottamus, jotka muistuttavat enempi Weberin
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karismaattisen auktoriteetin piirteitda. Karismaattinen auktoriteetti perustuu
persoonalisiin ominaispiirteisiin ja kykya luoda yhteys alaisiin. Tama korostui
etenkin tutkimuksessamme, silla alaiset kuvailivat esihenkiloita, jotka eivat
niinkaan nojautuneet valta-asemiinsa vaan onnistuivat luomaan luottamusta ja

toimimaan esimerkillisina johtajina.

Taten voidaan myos puhua Wrongin (2017) nostamasta henkilokohtaisesta
auktoriteetista. Wrong kertoo, etta henkilokohtainen auktoriteetti voi ilmeta myos
asiantuntijuuteen  perustuvana  vaikuttamisena.  Talldinkin  kyse on
henkilokohtaisesta auktoriteetista, joka ei perustu instituution hyvaksyntaan,
vaan yksilolliseen arvostukseen ja luottamukseen (Wrong, 2017, s. 62). Tama
havainto on keskeinen myos oman tutkimuksemme tuloksissa, joissa auktoriteetti
kytkeytyi usein esihenkilon osaamiseen, tietdmykseen ja kykyyn kuunnella ja

myontaa myos omat virheensa.

5.2. Pohdintaa ja ajatuksia tulevaisuudesta

Voimme todeta, ettd auktoriteetti on hyvin merkittava ja tarpeellinen ominaisuus
esihenkil6illda. He pystyvat hyddyntdmaan sita niin omana, kun muidenkin etuna.
Tutkimuksemme pohjalta pystymme toteamaan, ettd mahdollisista haasteista
huolimatta, auktoriteetti toimii nakyméattéméand voimavarana useilla eri osa-
alueilla. Se mahdollisti koko organisaation tehokkaamman ja selkedmman
toiminnan seka loi perustaa alaisten luottamukselle. llman auktoriteettia
johtaminen nayttaytyisi hajanaisena, vastuunjako epéaselvana ja se vaikeuttaisi

koko tydyhteisdn toimintaa.

Tutkimuksemme tuki Juutin (2018) ajatuksia johtajan ominaisuuksista. Yleisimmat
edellytettavat ominaisuudet olivat alykkyys, sosiaalisuus,

suoritussuuntautuneisuus ja ihmisten arvostaminen (Juuti, 2018). On kuitenkin
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realistista punnita ovatko ndma kaikki ominaisuudet toteutettavissa paineistetussa
tybelamassa. Juutin (2018) piirteet luovat ihannekuvan johtajuudesta mutta
kadytannodssa esimerkiksi ihmisten arvostaminen voi jdada toissijaiseksi, jos
organisaation kulttuuri painottaa tehokkuutta. Esihenkil6ille olisi todennakdisesti
antoisaa reflektoida omaa toimintaansa ja myontaa ettei joku naista piirteista
toteudu. On mahdotonta olla kaikille kaikkea koko ajan, mutta tietoinen halu

kehittya on jo askel kohti rikkaampaa johtamista.

Siina missa piirreteoriat keskittyvat siihen, millainen johtaja on, kayttaytymisteoria
kysyy “mita johtaja tekee?” Juutin (2018) mukaan kayttdytymisteoreettisessa
tarkastelussa painottuvat johtajat roolit, arvot, asenteet ja viestintatavat.
Esihenkildiden tapa viestia organisaatioissa ja ottaa alaiset mukaan
paatoksentekoon rakentaa yhteisdllistd ryhmahenked. Téllainen johtamistapa ei

ainoastaan paranna tydilmapiiria, vaan voi myds lisata tuottavuutta.

Tutkimuksemme pohjalta voidaan nostaa esiin muutamia keskeisia suuntaviivoja
jatkotutkimukselle, erityisesti esihenkildiden tunnealyn ja vuorovaikutustaitojen
vaikutuksesta auktoriteetin hyvaksymiseen. Tutkimuksessamme havaitsimme
sen, etta esihenkildiden auktoriteetti koettiin vahvaksi silloin, kuin esihenkilo on
oikeudenmukainen toiminnassaan. Tama havainto on linjassa aikaisemman
tutkimukseen “Tunteet pelissd: Median auktoriteetti ja yleisén luottamus” Jossa
tarkasteltiin tunteiden roolia auktoriteetin rakentumisessa. Kyseinen tutkimus
tukee myOs meidan tuloksiamme, kuinka auktoriteetti kasitys alaisten
nakokulmasta muodostui etenkin tunnepohjaisista tekijoista.

Tutkimuksemme kuitenkin jatti vahemmalle huomioille tunteiden vaikutuksen
alaisten tyohyvinvointiin ja tyoviihtyvyyteen. Taten olisi mielenkiintoista selvittaa,
kuinka tunnealyn osa-alueet heijastuvat alaisten tyotyytyvaisyyteen,

motivaatioon seka organisaatioon sitoutumiseen.

On mielenkiintoista nahda, miten esihenkildiden ja alaisten valinen suhde
muuttuu tulevaisuudessa uusien johtamisteorioiden, yhteiskuntarakenteiden
seka digitalisaation myota. Tyoymparistot ja etatydmahdollisuudet lisdantyvat
entisestaan, osa tyotehtavista siirtyy tekoalylle ja roboteille seka elakeika nousee.
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Muuttuuko dynamiikka organisaatioiden sisalla ja niiden valilla? Enta vaikuttaako
korkeakoulutuksen vaatimus ja painotus organisaatioiden sisalla tyoyhteison
rakenteeseen? Uudet vaatimukset ja linjaukset vaikuttavat vaistamatta
jatkossakin  yksiloiden ja yhteisGjen toimintaan, dynamiikkaan ja

organisaatiokulttuureihin.

36



LAHTEET

Boyd, B. B., & Jensen, J. M. (1972). Perceptions of the first-line supervisor's
authority: A study in superior-subordinate communication. The Academy
of Management Journal, 15(3), 331-342.

Elo, S., Kajula, O., Tohmola, A., & Kaaridinen, M. (2022). Laadullisen
sisallonanalyysin vaiheet ja eteneminen. Hoitotiede, 34(4), 215-225.
https://doi.org/10.17511/jou.2022.4.02

Elo, S., Kajula, O., Tohmola, A., & Kaaridinen, M. (2022). Laadullisen
sisallonanalyysin vaiheet ja eteneminen. Hoitotiede, 34(4), 300-310.
https://journal.fi/hoitotiede/article/view/128987

Hirsjarvi, S., & Hurme, H. (2022). Tutkimushaastattelu: Teemahaastattelun

teoria ja kaytanto (E-kirja). Gaudeamus.

Hakkinen, M., & Kivistd, J. (2021). Esihenkil6-alaissuhteet haastavissa
konteksteissa. Tyoelaman tutkimus, 19(2), 133—146.
https://doi.org/10.37450/tyoelamantutkimus.10772

Harisalo, R. (2008). Organisaatioteoriat. Tampere University Press.

Harisalo, R. (2009). Organisaatioteoriat. Tampere University Press.
Hypponen, R. (2013). Esimiesosaaminen: Liiketoiminnan menestystekija. Edita
Oppiminen Oy.

Juuti, P. (1996). Mité on johtaminen. Aikuiskasvatus, 16(4), 244—-253.
Majuri-Jantunen, H.-L. (2007). Auktoriteetin vaikutus ajatteluun: Maarallinen

tutkimus [Pro gradu -tutkielma, Jyvaskylan yliopisto]. JY X-julkaisuarkisto.
http://urn.fi/lURN:NBN:fi:jyu-200808195666
Matikainen, J. (2019, 4. heindkuuta). Tunteet pelissa: Median auktoriteetti ja

yleison luottamus [Video]. YouTube.

https://www.youtube.com/watch?v=mD9lvx9-Wcc

37



Matikainen, J., Ojala, M., Horowitz, M., & Jaasaari, J. (2020, elokuu). Tunteet
pelissa: Median auktoriteetti ja yleison luottamus [Esitysmateriaali].
Helsingin yliopisto. https://www.helsinki.fi/assets/drupal/s3fs-

public/migrated-generic-group-pages/pt2/files/178370-

tunteet pelissa julkistaminen.pdf

Murray, A. (2013). What is the difference between management and
leadership? The Wall Street Journal. https://www.mhsinformatics.org/ClI-
Fellowship/Leadership_Management/\What%20is%20the%20Difference %
20Between%20Management%20and%20Leadership.pdf

Ojala, S., Valisaari, J., & Lundell, J. (2019). Oppilaiden nakemyksia
luonnontieteiden opettajan auktoriteetista. LUMAT-B: International Journal

on Math, Science and Technology Education, 8(1), 1-15.
https://doi.org/10.31129/lumatb.1131

Peltonen, T. (2022). Managerialismi ja legitiimi auktoriteetti: Weberilainen

nakokulma legitiimin hallintavallan koherenssiin. Hallinnon Tutkimus,
41(3), 249-262. https://doi.org/10.37450/ht.110664
Puusa, A., & Juuti, P. (2020). Laadullisen tutkimuksen nakokulmat ja

menetelmat. Gaudeamus.

Saari, A. (2011). Kriittisen historian nakokulmia suomalaiseen kasvatuksen
tutkimiseen [Vaitoskirja, Jyvaskylan yliopisto]. Suomen kasvatuksellinen
seura.

Saari, A., Jokisaari, O.-J., & Varri, V.-M. (2014). Ajan kasvatus:
Kasvatusfilosofia aikalaiskritiikkina. Tampere University Press.

Stenvall, J., & Virtanen, P. (2019). Julkinen johtaminen (2. uudistettu painos).
Tietosanoma. https://www.ellibslibrary.com/book/9789518854558

Syvanen, S., Mikkonen, S., Juuti, P., & Jarvinen, P. (2011). Johtaminen ja

vuorovaikutus. Ammattikasvatus, 113(3), 4-15.

Viitala, R., & Jylha, E. (2019). Johtaminen: Keskeiset kasitteet, teoriat ja trendit.
Edita.

Weber, M. (1947). The theory of economic and social organization (A. M.
Henderson & T. Parsons, Trans.). Oxford University Press. (Original work
published 1922).

38



Wrong, D. H. (1961). The oversocialized conception of man in modern
sociology. American Sociological Review, 26(2), 183-193.
https://doi.org/10.2307/2090512

39



LIITTEET

Pettersson, C. & Akon, N (2025). Tietosuojalomake. Kandidaatintutkielma.
Tampereen Yliopisto. https://tuni-
my.sharepoint.com/:w:/g/personal/charlotta_pettersson_tuni_fi/EY9i8CCW
j3tFoZmoO1jm89MBSPrAUZ8S60b5VIKY XJkdtg?e=mehhbl

Pettersson, C. & Akon, N (2025). Kyselylomake Alaisten kokemuksia
esihenkilénsé auktoriteetista. Tampereen Yliopisto.
https://forms.office.com/Pages/DesignPageV2.aspx?lang=fi-

Fl&subpage=design&Formld=rORp-
nzM2EyRVMARMnmJECDbwBYDEaFMtFu3o0ECTNhUODQzUIhDVOpSVDE2
NDNZNjRNQkZCM0OJCRC4u&Token=598146bef9ef405a83eda3316d42118d

40



